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  RESUMEN 
El presente estudio de investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe 
entre el “Compromiso Organizacional y la Satisfacción Laboral en la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Huaraz-2019”. La población estuvo conformada por 99 colaboradores, 
el método utilizado fue de enfoque cuantitativo, investigación aplicada, y de nivel 
correlacional. Asimismo, fue no experimental, de corte transversal y de diseño no 
experimental. La técnica que se utilizó fue la encuesta y como instrumento un cuestionario 
para las variables compromiso organizacional y satisfacción laboral. Los resultados del 
análisis estadístico Teniendo como resultados un valor Chi Cuadrado de 44.178, ubicado por 
encima del valor tabular de los 4 grados de libertad (9.49), afirmando que si existe relación 
entre el compromiso Organizacional y la Satisfacción Laboral. Por otro lado, al realizar el 
análisis de la significancia se obtuvo un valor de 0.000 ubicado por debajo del margen de 
error 5% (0.05), afirmando que existe una relación significativa entre las variables, con lo 
cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de trabajo mencionando, en 
consecuencia se concluye que la satisfacción laboral tiene relación con el compromiso 
organizacional de los colaboradores y como conclusión final se determinó que existe un 
compromiso institucional hacia los colaboradores con respecto a las necesidades, 
evidenciando una excelente labor motivacional del empleador entre el Compromiso 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Huaraz-2019. 












The purpose of this research study was to determine the relationship between the 
"Organizational Commitment and Labor Satisfaction in the Local Education Management 
Unit of Huaraz-2019". The population was made up of 99 collaborators, the method used 
was quantitative approach, applied research, and correlational level. It was also non-
experimental, cross-sectional and non-experimental design. The technique that was used was 
the survey and as an instrument a questionnaire for the variables organizational commitment 
and job satisfaction. The results of the statistical analysis Having as results a Chi-square 
value of 44,178, located above the tabular value of the 4 degrees of freedom (9.49), stating 
that there is a relationship between Organizational commitment and Labor Satisfaction. On 
the other hand, when performing the analysis of the significance, a value of 0.000 located 
below the 5% error margin (0.05) was obtained, stating that there is a significant relationship 
between the variables, which rejects the null hypothesis and He accepts the working 
hypothesis by mentioning, consequently it is concluded that job satisfaction is related to the 
organizational commitment of the collaborators and as a final conclusion it was determined 
that there is an institutional commitment towards the collaborators regarding the needs, 
evidencing an excellent motivational work of the Employer between the Organizational 
Commitment and Labor Satisfaction in the Local Educational Management Unit of Huaraz-
2019. 


























La realidad problemática de la investigación, encontrando que entre los países 
latinoamericanos existe una perspectiva de competitividad, donde en su mayoría se ven 
afectadas en la insuficiente modernización de la infraestructura, la logística, los recursos 
económicos, donde corren el riesgo de obstruir una mayor productividad y desarrollo en las 
organizaciones públicas y privadas, en el cual la mayor preocupación  es tener atención 
inmediata para responder a las demandas de los servicios públicos, para poder presentar una 
mayor eficiencia y empleos de una mejor calidad. 
Concurrentemente se observa que existen entidades públicas internacionales 
sometidas a la falta de compromiso que genera en su labor diaria, esto se debe a la 
insatisfacción que genera el clima donde labora, la ausencia del trabajo en equipo, la 
infraestructura inadecuada, la falta de apoyo por parte de la organización como las 
capacitaciones, las remuneraciones mediante escalas o tiempos determinados de empleo 
frente a la entidad (Ruiz, 2009). 
Uno de los casos a nivel internacional, es el caso de Ecuador, donde en sus 21 empresas 
públicas una gran parte de ellas suscitan pérdidas, las cuales son financiadas años tras año, 
debido al ineficiente desempeño que estas difunden en la organización,  ya que no llegan a 
cubrir los costos y gastos que generan debido a la inadecuada inversión y luego están en la 
necesidad de expandir nuevos centros de trabajos, con el fin de que las actividades se hagan 
de manera rápida y segura, asimismo  se resalta la política de su gestión que en gran parte 
viene afectando la rentabilidad,   como también se encuentra el bajo incentivo para la 
reducción de costos y la baja calidad de servicios, a diferencia de las entidades privadas las 
cuales tienden a reducir sus costos y tener una mejor calidad de servicio (Calderón, 2018). 
Por tanto, en Venezuela, en la empresa CORPOELEC y PDVSA denuncian el nombre 
de la entidad donde resulta un golpe duro para los trabajadores de la empresa, porque no 
poseen los materiales o herramientas necesarias para establecer un adecuado trabajo y poder 
ejercer correctamente sus funciones, como también afecta el transporte indispensable de los 





Otro de los casos a nivel internacional, es el caso de Beijing (El Pueblo en Línea), las 
cuales indica que sus principales problemas de liquidez son las dificultades más relevantes 
el cual frena en un desarrollo de las empresas en la actualidad, las principales observaciones 
son las situaciones financieras ya que dé él depende para llegar a proponer un apoyo vital y 
además implementar políticas que generen el orden y una mejor activación, para que sea 
favorable ante la entidad, con la finalidad de ser beneficiados con una buena estabilidad 
económica y aumentar la confianza generando bonos exactos para una adecuada 
financiación, el país tiene como solución establecer y desarrollar nuevas herramientas para 
generar una mejor financiación y así poder apoyar a las empresas privadas con el fin de 
mitigar el problema principal que es la realización de préstamos bancarios (Yongqi, Hu. 
2018). 
Por otro lado, en el Perú se encuentran una serie de conflictos dentro y fuera de una 
organización, precisando las actividades que se realizan dentro de ella, en cual abarca el 
lugar de trabajo y el entorno social que se maneja entre los mismos trabajadores, debido a 
estos problemas nos encontramos muy cerca  del cambio  como las que se presentan como 
empresas del futuro donde se determina el impacto de la tecnología, por ende el sistema 
económico y los objetivos que se dan a conocer en diversas organizaciones deben ser 
planificadas para llegar a obtener un beneficio,  tanto para quien lo maneja y para quien lo 
realiza frente a la sociedad, por otro lado encontramos la inversión y la financiación las 
cuales se someten para analizar la rentabilidad de la diferentes inversiones que se llegan a 
dar de manera segura, con la finalidad de no obtener consecuencias como resultado sino 
tener éxito con las decisiones que toman para llevar una buena organización laboral 
(Rodríguez, 1979). 
Hoy en día la mayoría de instituciones públicas son deficientes en el cual se generan 
la insatisfacción de los trabajadores y usuarios, debido a la inadecuada atención prestada, 
como también la insuficiente capacidad de financiar sus inversiones, en el cual genera 
desequilibrios presupuestales, donde se vincula la remuneración fija en un tiempo 
determinado, ya sea por el compromiso de trabajo frente a la organización o las condiciones 




Una organización se ve reflejada bajo las actitudes de los trabajadores donde desliza 
un comportamiento apropiado o inapropiado donde supone una relación de actitudes como 
las expectativas y las percepciones del empleador según la satisfacción laboral que esta 
posee. 
Así mismo, en comparación la entidad pública de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Yungay, presentan deficiencias en el ámbito laboral debido a los diferentes factores 
que se presentan como la gestión que realiza el personal en la parte administrativa el cual 
genera el bajo nivel de desempeño laboral a causa de la indebida gestión que esta 
organización ejecuta frente a los personales de la entidad, donde se evidencia la ineficiencia 
entre la organización y la satisfacción laboral, esta llega a tomar como consecuencia 
problemas frecuentes en el reclutamiento de personal al no manejar una relación adecuada 
para que lleguen a formar parte de una organización y viceversa (Figueroa, 2017). 
En la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz se llegó a constatar una variedad 
de ineficiencias en las cuales se ven involucradas diferentes áreas, en este caso tomaremos 
en cuenta el Área Administrativa donde en las diferentes oficinas manejan deficiencias, 
como las realizaciones de resoluciones, la asignación de los tramites documentarios, los 
contratos, licencias, ya sean presentados por los docentes o administrativos de las 
instituciones públicas de educación, para poder otorgar o denegar la petición de los usuarios,  
los colaboradores de la entidad se ven bajo amenaza constante de denuncias como 
consecuencia de la mala gestión dentro de la institución pública, uno de los puntos álgidos 
principales es la escasez de personal sumado la falta de capacitación para la manipulación 
eficiente de los trabajos pendientes, como también la carga documentaria ya que se ve 
reflejada mediante la acumulación de expedientes, y por último la lata rotación de personal. 
Por lo tanto en la siguiente investigación se comprobó la relación que existe entre el 
compromiso organizacional y la satisfacción laboral  en la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Huaraz, donde se tomara en cuenta como punto principal el compromiso 
organizacional que existe en la entidad pública, tomando como puntos específicos el 
compromiso afectivo, el compromiso continuo y el compromiso normativo, además el otro 
punto sobresaliente que se encuentra en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz, 




de poder y la necesidad de logro con la finalidad de obtener la información relevante de la 
investigación. 
Se describen los trabajos previos a nivel internacional, según la tesis de Frías (2014), 
titulada “Compromiso y Satisfacción laboral como factores de permanencia de la generación 
Y”. Santiago – Chile, para optar el grado de magister en Gestión de Personas y dinámica 
Organizacional, realizada en la Universidad de Economía y Negocios de Chile, la 
investigación fue de nivel descriptivo y el diseño de investigación no experimental, durante 
el transcurso de la investigación se aplicó con una población de 26 personas siendo la misma 
cantidad para la muestra de la investigación, donde se llegó a la conclusión: las percepciones 
que determina dicho autor afecta positivamente la retención de jóvenes indicando el 
compromiso y la satisfacción haciendo mención a las dimensiones del trabajo, sin embargo 
se presentan importantes desafíos dentro de la gestión de personas donde lo importante de 
esta es medir y monitorear la satisfacción y el compromiso de las personas donde presenta 
la importancia de la generación Y, indiciando el desarrollo y el equilibrio de la satisfacción 
de los personales de la organización no gubernamentales. 
A nivel nacional Mori (2017), titulada “Compromiso Organizacional Y Satisfacción 
Laboral en el Servicio de Acompañamiento a Familias en el Programa Cuna Más – 
Amazonas 2015”. Jaén – Perú, para optar el grado de licenciatura en administración, 
realizada en la Universidad Cesar Vallejo de Jaén, la investigación fue de nivel descriptivo 
y el diseño de investigación transversal - correlacional, durante el transcurso de la 
investigación se aplicó con una población de 94 trabajadores, tomando la misma cantidad  
para la realización de la muestra, mediante la investigación se llegó a la conclusión: al 
completar la investigación dentro de la dimensión se encontró una correlación entre las 
condiciones de trabajo y el compromiso organizacional, donde se resalta la insatisfacción 
que ocurre en la organización, como también las políticas, la relación con el equipo de 
trabajo y las autoridades, el desempeño de tareas, la falta de comunicación,  ante la 
institución.  
Así mismo la tesis de Alarcón (2018), titulada “Grado de Correlación entre la 
Satisfacción Laboral y Compromiso Organizacional de los Trabajadores de la Empresa 




– Perú, para optar el título de licenciado en administración de empresas, la investigación fue 
de nivel correlacional con un diseño no experimental de corte transversal, a medida que se 
elaboró la investigación se aplicó con una población de 60 trabajadores, llevando a cada la 
misma muestra, así mismo se llegó a la conclusión: Se puede afirmar que no existe 
correlación entre la “satisfacción laboral” y el “compromiso organizacional”, debido a que 
se menciona como resultado  una correlación significativa con un bajo promedio de (0,266), 
mencionando que solo existe relación de dimensiones entre la dimensión Normativa con la 
dimensión Condiciones de Trabajo, donde se observa según las variables establecidas la falta 
de comunicación de la organización frente a los trabajadores, el compromiso constante como 
también las capacitaciones, los talleres, la falta de iniciativa por parte de la empresa, por 
tanto es importante tener en cuenta cada punto para  hacer que los trabajadores de la empresa 
procesadora se sientan satisfechos y con un alto grado de motivación hacia la realización de 
sus cargos establecidos. 
Según la tesis de Sauco (2015), titulada “Satisfacción Laboral y Compromiso 
Organizacional en los Docentes de Maestría de la Universidad Cesar Vallejo, Sede San Juan 
de Lurigancho 2015”, Lima – Perú, para optar el grado de Bachiller, realizada en la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, la investigación fue de nivel descriptivo y el 
diseño de investigación No experimental – correlacional de corte transeccional,  durante el 
transcurso de la investigación se aplicó con una población de 89 docentes, tomando la misma 
cantidad  para la realización de la muestra, mediante la investigación se llegó a la conclusión: 
al completar la investigación se encontró que existe una relación entre la satisfacción laboral 
y el compromiso organizacional por parte de los docentes de la universidad mencionada ante 
la investigación, determinando un coeficiente de correlación en el cual también percibe una 
relación no tan satisfactoria que existe tanto en el comportamiento organizacional como 
también en la satisfacción laboral de los docentes.  
Según la tesis de Martínez (2018), titulada “Diagnóstico del Compromiso 
Organizacional de los Distribuidores Independientes de la Empresa Omnilife en la Ciudad 
de Chiclayo, 2016”, para optar el título de licenciado en administración de empresas, 
realizada en la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo de Chiclayo, la 
investigación fue de nivel descriptivo y el diseño de investigación no experimental, de corte 




distribuidores independientes tomando una muestra de 248 distribuidores independientes, 
durante la investigación se llegó a la conclusión: según la dimensión el compromiso 
normativo de los distribuidores independientes de la empresa Omnilife, la cual también se 
encuentra en un nivel medio, esta dimensión es considerada importante ya que corresponde 
al lazo de lealtad frente a la entidad que posee el colaborador con la organización, esto 
inicialmente fomentado por lo otorgado beneficios otorgados por esta a los distribuidores; y 
se refleja en los aspectos tanto en la mejora de su salud, la cual es la principal razón por la 
cual la gran mayoría de los distribuidores ingresan a la empresa como también por un mayor 
nivel de ganancia económica  viendo los beneficios de cada uno de los colaboradores. 
Por otro lado, optamos por la tesis de Cervera (2018), titulada “Compromiso 
Organizacional De Los Trabajadores Del Restaurante “El Tiburón” en la Ciudad De 
Lambayeque”, para optar el Título de: Licenciado en Administración de Empresas, realizada 
en la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo de Chiclayo la investigación es de 
nivel descriptivo y el diseño de investigación no experimental con un tipo de corte 
transversal, mediante el proceso de la investigación se aplicó con una población de 11 
trabajadores, tomando la misma cantidad para la muestra real, durante la investigación se 
llegó a la conclusión: según el análisis de sus dimensiones es el compromiso normativo el 
cual cuenta con un grado de 20.18 ya que el grado se ubica en la categoría ALTO (> 19), 
indicando que los trabajadores del restaurante se sienten en deuda totalmente con esta 
empresa, mostrando lealtad, ya que se les dio la oportunidad de ocupar un puesto en el 
restaurante, la cual es considerada como uno de los beneficios institucionales pero su 
vinculación e identificación con la empresa no es muy fuerte, por ser que los colaboradores 
no se sienten muy comprometidos a pesar que la empresa brinda un compromiso legal con 
el colaborador, tomando en cuenta las decisiones que puede tomar frente a la empresa, 
mostrando una eficiencia adecuada. 
Así mismo la tesis de Mory y Orosco (2015), titulada “Propuesta de Mejora del Nivel 
Motivacional, Basado en la Teoría de Mcclelland, para los Colaboradores de Mcdonald´S - 
Chiclayo para el Año 2015” Chiclayo – Perú, para optar el título de licenciado en 
administración de empresas, realizada en la Universidad Católica Santo Toribio de 
Mogrovejo de Chiclayo, la investigación fue de nivel descriptivo, mediante el proceso de la 




para la muestra real, durante la investigación se llegó a la conclusión: en cuanto a sus 
dimensiones según la teoría de las necesidades de poder, de la misma forma se ha 
desarrollado una propuesta de mejora en referencia a los indicadores relacionados con el 
gusto por trabajar con un alto índice de competencia y por supuesto disfrutar el triunfo, 
preferir las labores bajo presión y estresantes, así como negociación y manejo de conflictos, 
siendo capaces de generar influencia en otros. Es por esta razón, que se sugiere que la 
organización enriquezca paulatinamente el cargo de manera vertical y horizontal, así como 
bonificaciones y reconocimiento constante a nivel de la sucursal en Chiclayo. Por último, 
generar talleres para la formación y desarrollo de habilidades en negociación y manejo de 
conflictos. 
A nivel local Sánchez (2017), titulada “Satisfacción Laboral y Compromiso 
Organizacional en los trabajadores administrativos de la EPS Chavín S.A. Huaraz, 2017”. 
Huaraz- Perú, para obtener el grado académico de Maestro en Gestión Pública, realizada en 
la Universidad Cesar Vallejo de Chimbote, la investigación fue de nivel descriptivo y el 
diseño de investigación No experimental – correlacional de corte transeccional,  durante el 
transcurso de la investigación se aplicó con una población de 40 trabajadores, tomando la 
misma cantidad  para la realización de la muestra, mediante la investigación se llegó a la 
conclusión: al completar la investigación se encontró correlación entre el reconocimiento y 
el compromiso continuo donde indica un compromiso positivo que  de los trabajadores, 
donde se generan las compensaciones, las capacitaciones, la influencia asertiva, generando 
un mejor desempeño y compromiso entre los trabajadores y la organización en los 
trabajadores administrativos de la EPS Chavín de Huaraz. 
Así mismo tomamos en cuenta la tesis de Villanueva (2017), titulada “Gestión del 
Talento Humano y su Incidencia en la Satisfacción Laboral en los trabajadores de la 
Maderera Loreto, Huaraz, 2017”. Huaraz – Perú, para obtener el grado académico de 
Licencia en Administración, realizada en la Universidad Cesar Vallejo de Huaraz, la 
investigación fue de nivel correlacional y el diseño de investigación es  no experimental - 
correlacional,  durante el transcurso de la investigación se aplicó con una población de 27 
trabajadores, tomando la misma cantidad  para la realización de la muestra, mediante la 
investigación se llegó a la conclusión de sus dimensiones: La retención de personas se 




lo que nos permite entender que existe una influencia de la retención del talento en las 
condiciones laborales en los trabajadores de la Maderera Loreto. Por lo que  una 
remuneración y compensación apropiada, así como beneficios conforme a la ley, incentivos 
y reconocimientos acertados, así como un ambiente confortable y otorgamiento de medios 
necesarios influye en mejorar las remuneraciones suficientes y adecuadas, así como en las 
relaciones cordiales entre jefes y subordinados, influye también en un compañerismo 
favorable, un ambiente adecuado creado por sus compañeros, así de la misma manera influye 
en la satisfacción con las políticas y normas establecidas y en el reconocimiento al 
desempeño pertinente. 
Así mismo la tesis de Mory y Orosco (2015), titulada “Propuesta de Mejora del Nivel 
Motivacional, Basado en la Teoría de Mcclelland, para los Colaboradores de Mcdonald´S - 
Chiclayo para el Año 2015” Chiclayo – Perú, para optar el título de licenciado en 
administración de empresas, realizada en la Universidad Católica Santo Toribio de 
Mogrovejo de Chiclayo, la investigación fue de nivel descriptivo, mediante el proceso de la 
investigación se aplicó con una población de 45 colaboradores tomando el mismo número 
para la muestra real, durante la investigación se llegó a la conclusión: según las dimensiones 
establecidas en referencia a la necesidad de logros se ha generado una propuesta para mejorar 
principalmente los indicadores vinculados con la programación de los colaboradores en 
labores con elevada complejidad y la habilidad de definir objetivos realistas. A partir de 
estos indicadores se sugiere desarrollar un programa de coaching de vida y para la acción, 
de tal manera que generen una actitud positiva hacia la programación en tareas retadoras. 
Respecto a las teorías relacionadas al tema, en donde se realizó la búsqueda de fuentes 
de información que respalden a la investigación, considerando la variable compromiso 
organizacional tomamos en cuenta la teoría fundamentada por Meyer y Allen (1991), los 
autores consideran sus dimensiones compromiso organizacional y satisfacción laboral, 
porque se ven más reflejados con la necesidad de los empleados, viendo las obligaciones el 
deseo y las necesidades, ya que considera importante que el compromiso organizacional 
tenga influencia con el comportamiento del trabajador (p. 221). 
Por otro lado, dentro de los enfoques de la Teoría del Compromiso Organizacional 




referencia al compromiso Afectivo, se refleja la identificación con la empresa y la 
participación de la organización ante los trabajadores, el compromiso afectivo es el apego 
emocional de los trabajadores, además la relación laboral que esta mantiene ya son ellos 
quienes deciden hacerlo, el autor resalta que dicho compromiso es el más establecido ya que 
lo considera importante porque el trabajador va a dar un buen resultado al desarrollo de sus 
actividades según el afecto que este tenga ante la empresa y que tan comprometido se sienta 
para poder desempeñar dichas obligaciones, ya que el autor considera que la motivación de 
autor es basa es su expresión y la conducta que este presenta en lo absoluto. El segundo 
enfoque hace referencia a compromiso Continuo, denominado el compromiso del deseo, las 
recompensas psicológicas en el cual se maneja las emociones del empleado, también se ve 
el deseo del porque se ven identificados con la empresa, donde el empleador demuestra 
interés al realizar una actividad o tarea que le genera la organización. Por último, el tercer 
enfoque hace referencia a compromiso Normativo, Se ven reflejadas en el sentimiento de la 
obligación, es decir si se ven obligados de continuar con su trabajo en su organización se 
debe mantener un alto nivel de responsabilidad de trabajo ante dicha organización bajo el 
reglamento de una entidad, donde dichos reglamentos deben ser ejecutados. (p. 233). 
Siguiendo con la fundamentación teórica de la variable se tiene a la clasificación del 
compromiso organizacional, existen diversos conceptos relacionados a las actitudes que 
presenta una persona el cual las presenta en el trabajo que realiza, a continuación, se da a 
conocer las clasificaciones que menciona dicho autor. La primera clasificación es 
compromiso centrado en los valores, se entiende como el valor personal y como una 
dimensión de la personalidad, el cual nos referimos de la ética que se maneja ante la 
organización. La segunda clasificación es compromiso centrado en la carrera profesional, Se 
incluye la importancia de la carrera que el trabajador genera, para poder ver el interés, y la 
aplicación de un buen trabajo. La tercera clasificación es, compromiso centrado en el trabajo, 
Se refiere a la actividad laboral y el grado del trabajo en el aspecto emocional como también 
lo mantiene en el ámbito laboral. La cuarta clasificación es compromiso centrado en la 
organización, este compromiso se divide en dos enfoques una de ellas es la forma de calcular 
y la otra en el actitudinal de cada trabajador. Por último, la quinta clasificación es 
compromiso centrado en el sindicato, definido como la participación continua que brinda la 




Dentro de las perspectivas del compromiso organizacional, se tiene dos tipos, el 
primero hace referencia a la conductual, aquí se observan las perspectivas y las conductas 
donde los trabajadores manejan un rol y hacen seguimiento de acuerdo a este para generar 
mejores trabajos, el cual se tiene como un resultado beneficioso acumulativo para generar 
una mayor o mejor relación ante dicha organización. La segunda hace referencia a la 
actitudinal, aquí se centra en los factores las cuales están relacionadas con la creencia donde 
se ven los valores que genera la organización donde dispone la realización del deseo y los 
beneficios que esta llega a presentar, es decir se trata de la unión afectiva y la identificación 
con la organización. 
Meyer y Allen (1991), citado por Arciniega y Gonzales, (2006), el comportamiento 
organizacional es un estado psicológico de la persona que es relacionada entre una persona 
y una organización, donde el trabajador toma la decisión de continuar o renuncia a dicha 
organización, así mismo el autor menciona un constructor de tipos de compromisos como el 
compromiso afectivo, el compromiso normativo, y por último el compromiso continuo. p. 
32). 
Meyer y Allen (1991, citado por Chiang, Gómez y Wackerling, 2016), según la teoría 
de dichos autores definen al compromiso laboral como apego emocional y el manejo 
psicológico adecuado, donde guarda una relación entre el colaborador y la organización, es 
decir el colaborador toma la iniciativa de seguir laborando o no en dicha organización, por 
el debido hecho que no existe una presión por parte de la entidad.  
Dentro de las definiciones del compromiso organizacional se tiene a Chiavenato 
(2009), define el compromiso organizacional como el comportamiento humano de las 
organizaciones, el compromiso y el pronóstico, también nos indica que es un campo de 
estudio donde comprende, explica y modifica el comportamiento de una persona donde se 
aplican conocimientos para mejorar la eficacia frente a la organización, como también el 
comportamiento organizacional se enfoca en las acciones internas, el comportamiento del 
individuo y el comportamiento general. Así mismo el autor nos hace mención a diferentes 
características del compromiso organizacional el cual es vital para el individuo conocer la 




Así también se tiene los siguientes componentes: Disciplina científica aplicada, el 
objetivo es brindar apoyo a las personas y a las organizaciones para así alcanzar niveles de 
desempeño mayores y beneficiosos, al aplicar esta disciplina se evidencia un mejor 
desempeño de su trabajo con el fin de obtener éxito en la organización. 
Enfocadas en la contingencia, identifica diversas situaciones para poder manipularlas 
y lograr un máximo provecho, estas situaciones son utilizadas para manejar a las personas y 
organizaciones de la mejor manera posible. 
Utiliza métodos científicos, se hace utilización de la hipótesis sobre la dinámica del 
comportamiento de las organizaciones basándose en una investigación sistemática haciendo 
uso del método científico. 
Administrar a las personas en la organización, estas organizaciones se denominan 
entidades vivas o entidades públicas por estar enlazadas con los individuos con el objetivo 
de enlazar a las personas con la organización, también estas son fundamentales para poder 
administrar a las organizaciones de una mejor manera pretendiendo obtener un éxito dentro 
o fuera de las organizaciones (p. 8). 
Según Robbins (1998), el compromiso organizacional se describe mediante un estado 
en el cual el empleador se ve identificado con la organización con la finalidad de seguir 
siendo parte de ella y emplear nuevas metas, así mismo el autor hace mención a la 
participación que tiene en el trabajo el cual consiste en identificarse con las funciones que 
realiza en una organización pública o privada, dentro de los estudios mencionados muestran 
que el grado de compromiso del empleador es un excelente indicador para la satisfacción 
laboral. 
Cohen (2003, citado por Ruiz de Alva, 2013), indica al compromiso hacia un lugar 
trabajo y a la posición de la persona, donde resalta que la variable toma tres factores, las 
organizacionales donde manifiesta aspectos internos y externos del trabajo, la publicidad y 
la naturaleza de los trabajadores al desempeñar su trabajo, en cuanto a los personales se basa 
en la  motivación, los valores del trabajador y el tiempo de servicio de su trabajo y finalmente 





Para Hostefe, G., Hostefe, J., y Minkov, M. (2010), los modelos del comportamiento 
organizacional toman en cuenta los valores básicos que en un momento dado ejercen una 
influencia en el comportamiento de la organización y sus limitaciones mantienen beneficios 
y aportaciones ya que de tal manera favorecen a las organizaciones, ya que dependerá del 
objeto de estudio en cuestión al desempeño de los trabajadores tomando cada punto para 
obtener un grado en ello. Los modelos que menciona el autor están relacionadas a la 
adaptabilidad del trabajador según sus funciones, orden o mandato, manteniendo un misión 
y al comportamiento ya que dichos rasgos se puede medir y comparar.   
Según Kruse (2013, citado por Aldana, Tafur y Leal, 2018), los autores manifiestan 
que el compromiso es el sentimiento de orgullo que un colaborador percibe ante su empresa, 
evadiendo los ingresos o aumentos económicos el cual significa que existe una satisfacción 
elevada ante la organización donde se obtiene una respuesta relativamente alta en función a 
que el trabajador se siente correctamente satisfecho. 
Clima Organizacional según Scheneider (2000), el clima organizacional empieza a 
tomar importancia con el fin de conocer y comprender las actitudes de las personas 
sometiéndose a una determinada organización tomando como punto específico la influencia 
que existe entre ambas partes y se puedan experimentar y evaluar de manera correcta. 
Otras investigaciones acerca del comportamiento motivacional, se encuentran 
relacionados mediante la motivación de los trabajadores hacia la asistencia del trabajo, 
encontrando la importancia generada entre ambas, es decir compartiendo una equidad de 
compromiso (Haccoun & Jeanre, 1995). 
Según Bastardo (2014), el compromiso organizacional se basa directamente en la 
reacción de la personas, es decir el comportamiento que generan ante en campo de estudio, 
ya que tiene un propósito el cual es la satisfacción de su trabajo, donde desenvuelven su 
capacidad, el comportamiento organizacional basada en la estructura del ambiente 
organizacional, en el cual se encuentran en la acciones y actitudes personales del equipo de 
trabajo, donde se promueve la productividad y la disminución de la falta de trabajadores, y 




los aspectos dependientes del comportamiento de la persona. El autor nos menciona que el 
compromiso organizacional se ve dividida en tres factores, en cual tiene una principal 
relación con los trabajadores, que enseguida daremos a conocer, la productividad mantiene 
niveles de eficiencia y eficacia donde demuestra el desempeño de la organización la cual 
afronta los integrantes de la misma, el ausentismo es la inasistencia que generas en un 
ambiente laboral, ya sea con permiso permitido o sin el permiso, debido a este tipo de 
incidente se aproximan problemas graves, como el desorden y la presión, que generan 
mayores conflictos, por otro lado la rotación es el cambio de puesto de trabajo de la persona 
la cual no afecta para su desempeño laboral. 
Para finalizar la fundamentación teórica de la variable compromiso organizacional se 
describen sus partes, como el compromiso afectivo, es también conocida como el deseo, 
describe el afecto que siente el empleado hacia la organización donde el individuo se ve 
identifica con la empresa, además se involucra emocionalmente y tiene la participación 
correspondiente que la persona muestra ante su organización. Asimismo el autor considera 
que está compuesta por cuatro categorías, unas de ellas son las características personales 
como la edad, el sexo y su ocupación, las características estructurales como la relación que 
lleva el empleado con sus superiores  y la importancia que esta tiene en la organización, las 
características relativas al trabajo como la expresión de valores, la toma de participación 
junto al equipo de trabajo, la compatibilidad hacia la organización y el cumplimiento de las 
necesidades ante la organización y por ultimo mencionamos a las características 
profesionales como la experiencia profesional y en compromiso afectivo que existe dentro 
de esta. 
Por otro lado mencionamos al compromiso continuo, el cual expresa la necesidad que 
el individuo percibe ante la permanencia en su organización, donde se encuentra las consiste 
de los empleados con el tiempo el esfuerzo y las inversiones generadas el cuales se pueden 
dejar de lado la organización como también  las inversiones financieras, como a su vez la 
incertidumbre psicológica la cual genera para encontrar un nuevo empleo, así mismo el autor 
nos indica que este compromiso enfrenta el desempeño del trabajo, el cual en algunos casos 
el empleado reclama mediante las experiencias que va generando y por el tiempo de servicio 




Por último el compromiso normativo, Este compromiso tiene el sentido de la 
obligación con el trabajo que realiza, es decir una normatividad que el individuo tiene en 
cuenta al ejecutar su desempeño, también manejada como una forma de lealtad que maneja 
frente a la empresa sin tener la mayor importancia de poder expresarlo, la creencia de la 
lealtad que se genera ya que está sujeta a la recepción de beneficios que se llega a emplear 
mutuamente desde el inicio del trabajo, en el trascurso del trabajo o por la experiencia que 
se llega a ganar mediante el desenvolvimiento del empleado. 
En referencia a la fundamentación teórica de la segunda variable la satisfacción 
laboral, Hannoun (2011), la satisfacción laboral se maneja como el comportamiento que 
maneja el individuo frente a la labor que genera en su vida diaria donde la integración con 
el equipo de trabajo tiene la obligación de hacer cumplir las políticas de la empresa, donde 
se llega a evaluar el desempeño y su relación con instalaciones adecuadas de muebles y 
equipos, entre otros, para el logro de objetivos, asimismo el autor nos menciona que la 
satisfacción laboral esta precisada con las actitudes basándose en creencias y valores que 
genera el individuo como una percepción y la manera de cómo debería de ser, el cual se ven 
afectadas mediante los aspectos que los individuos realizan, es decir lo que un trabajador 
requiere en su puesto o centro de trabajo, como los valores, los rasgos personales y las 
necesidades, las comparaciones con otros empleados y las características de trabajadores que 
fueron en una entidad o también  llamados ex trabajadores. Una de las características el cual 
se ven afectadas mediante los aspectos que los individuos realizan son las retribuciones, la 
supervisión, los compañeros o equipo de trabajo, la confianza en el empleo y la coyuntura 
de desarrollo. Además, se llega a establecer dos tipos se satisfacción: satisfacción general es 
un indicador que el empleador siente al ser destinado a diferentes etapas o niveles de trabajo 
que emplea una empresa, ya sea de diversas cargos o rangos y la satisfacción por facetas 
donde se ven los aspectos determinados del trabajo como los beneficios las condiciones de 
trabajo, el equipo de trabajo, los agradecimiento o reconocimiento y las políticas de la 
organización. 
La satisfacción laboral se conceptualiza como la motivación que existe frente a su 
trabajo las cuales son referidas a la selección o clase de conductas las cuales están 
relacionadas con los sentimientos afectivos en el cual llevan consigo consecuencias futuras, 




conducta, con la finalidad de llegar a tener como respuesta lo que llega a motivar al 
trabajador para la realización de su desempeño en su lugar de trabajo, para que de esta 
manera se pueda demostrar que es lo que le llega a motivar como también saber el interés, 
los deseos que puede generar, también es dable manejar diversos tipos de incentivos para 
llegar a contemplar el conocimiento del trabajador con la finalidad de encontrar una 
satisfacción  adecuada. 
Según Ruiz (2009), la satisfacción laboral es un tema con suma importancia ya que se 
llega a encontrar en todas las empresas, el cual esta variable tiene una relación directa con 
las relaciones interpersonales, debido a que esta toma en cuenta el interés y la debida 
atención ante los usuarios de una entidad pública o privada, las personas requieren de la 
organización para poder mantener un adecuado alcance de sus metas a fin de que los 
trabajadores cumplan con los objetivos organizacionales, para ello se debe de tomar en 
cuenta las creencias y los sentimientos que genera un empleado el cual determinan la 
percepción en su ambiente de labor, las cuales son favorables para obtener como resultado 
la causa de la insatisfacción por cada uno de ellos y poder plantear una mejora o soluciones 
adecuadas para levantar dichos equivocaciones que se empelan en una organización. 
Según Rosenberg y Hovland (1960), para determina una teoría sobre la satisfacción 
laboral tomo en cuenta tres componentes donde responde las actitudes del empleado 
mediante la determinación de respuestas: las cuales son: las afectivas, las cognitivas y las 
conductuales. 
Componente afectivo: aquí se genera el sentimiento del trabajador el cual se interpreta 
en la actitud, las cuales son diferenciadas por los estados de humor que lleguen a generar, 
viendo la manera que son situaciones emocionales las cuales no se encuentran dirigidas en 
una persona en específica, en cuanto al componente cognitivo: aquí se define la mayor 
información recabada de la persona, las creencias, la sabiduría y las opiniones, este 
componente nos menciona sobre la misma percepción que genera un personal en el cual 
maneja los reconocimientos y se enfoca en la noción del cálculo ante las diversas entidades, 
componente de la conducta: aquí se definen mediante la relación de comportamiento que 





La teoría para explicar las Organizaciones según Pérez (1996), según el autor estas 
teorías se han realizado en base a presentar el manejo del funcionamiento de las 
organizaciones humanas, la cual responden a tres modelos o paradigmas las cuales se 
encuentran en las diferentes concepciones que pueda presentar el ser humano, a ello se le 
determina como la motivación que el hombre puede poseer ante su labor diaria, a 
continuación, daremos a conocer los modelos de las Organizaciones que toma en cuenta 
dicho autor. 
El modelo de las Teorías para explicar las Organizaciones según Pérez (1996), expresa 
que son tres modelos: El primer modelo es modelo Mecanicista, es presentada ante diversas 
circunstancias mediante la actitud de la persona, esto quiere decir que la motivación se basa 
ante la actitud que el ser humano puede impulsar con el fin de conseguir la relación con la 
persona y ante el entorno, el autor nos menciona que una de las teorías fundamentales es la 
materia, el cual trata de organizar o coordinar las acciones físicas de la persona, identificada 
como las decisiones finales que una persona llega a tomar, además el modelo mecanicista 
describe el funcionamiento de las organizaciones el cual lo nombra como el sistema formal 
lo que significa la realidad viva de la organización, así mismo el autor nombra como sistema 
formal a lo siguiente (p. 95). 
Estructura formal, representa a las personas de la organización a través de las 
funciones, las cuales son capaces de realizar una serie de operaciones. Sistema de dirección, 
Se determina la coordinación de las acciones o de las decisiones de los elementos de la 
estructura formal, es decir el comportamiento de las personas al interactuar con otras 
obteniendo como resultado final el logro del propósito y del objetivo. Estrategias, Aquí se 
determina la acción ante las circunstancias del entorno donde se operan las actividades de la 
organización (p.98). 
El segundo modelo psicosociológico, el autor nos indica que en este tipo de modelo se 
parten de las acciones de la personas en base a las funciones de logro de las metas propuestas 
o de los objetivos personales las cuales dependen de las circunstancias externas dirigidas 
hacia las personas, donde las empresas operan teniendo en cuenta las motivaciones 
intrínsecas y extrínsecas, de esta forma la acciones humana en una organización puede ser 




modelo psicosociológico se mueven teniendo en cuenta el modelo espontaneo donde se 
incluyen los procesos en el plano formal o en el plano informal, así mismo el modelo 
psicosociológico se base en lo siguiente. 
Estructura real, Se especifican las características personales donde ayuda a facilitar un 
sistema de logro simultáneo tanto como de los objetivos individuales como de los objetivos 
organizacionales. Estilo de dirección, Las personas orientan su acción no formalizada el cual 
resulta como una consecuencia, un estilo de dirección de basa en hacer que las personas 
actúen emotivamente ya que esta va relacionada ante la organización y llegan a causar 
dificultades. Objeto organizacional, Se representa a todo lo que el ser humano llega a realizar 
ante la organización, es decir a lo que presenta el colaborador ya sea un producto o un 
servicio (p.122). 
El tercer modelo Antropológico, este tipo de modelo incluye una concepción acerca 
de la motivación del ser humano donde intenta obtener un logro simultaneo, como los 
motivos intrínsecos, extrínsecos, viendo la realidad trascendental el servicio que pueda 
brindar hacia al resto de personas, para realizar este tipo de actividades tiene mucho que ver 
con las necesidades afectivas, donde el colaborador identifica la relación que puede tener 
con un usuario y si esta se siente identificada para poder dar un servicio, el autor nos indica 
que se deben de llegar a asignar colaboradores que mantengan un perfil trascendental, 
satisfaciendo sus necesidades afectivas, de no ser así el colaborador maneja un perfil 
extrínseco el cual solo genera el interés el cual se vincula con el sistema formal de la persona 
ante la organización, el modelo antropológico se ve representado por: 
Misión externa, Representan a las necesidades reales el cual una organización busca 
satisfacer a través de un servicio o un producto a los que se denomina acción organizacional. 
Misión interna, Representan a las necesidades reales donde después de presentar un producto 
o servicio lo que luego se toma en cuenta es la calidad, los propósitos, el logro que una 
organización quiere alcanzar. Valores de la dirección, Se tiene en cuenta lo que una 
organización entiende por necesidades reales a la hora de llegar a tomar una decisión, es 




La teoría de las Necesidades - D. McClelland (1961), es un modelo de las necesidades 
las cuales son aprendidas para la motivación, en el cual cada persona menciona 3 importantes 
necesidades las cuales son: los logros, la afiliación y el poder. 
El modelo de la Teoría de las Necesidades - D. McClelland (1961), la primera es las 
necesidades de logro, son las personas que tienen mayores necesidades de logro, por tanto, 
desean realizar su trabajo de la mejor manera, viendo la eficiencia y la eficacia que pueden 
llegar a presentar para alcanzar lo que desean tener a futuro (p.30). 
La necesidad del poder, se basa en la influencia que tiene la persona frente a la 
organización, es decir las personas que están permitidas llevar un control por su propia 
autoridad y la de otras personas, este poder se manifiesta en dos tipos: uno va dirigido a la 
organización resaltado con el nombre del “poder institucional” y el otro va dirigido hacia el 
yo interno resaltado con el nombre del “poder personal” (p.30). 
Las necesidades de afiliación, están relacionadas a lo afectivo ya que se refleja en el 
deseo de sentirse bien y agradar, establecer y mantener a las demás personas con la que se 
ve relacionada con frecuencia, también presenta el deseo se sentirse cómoda en el ámbito 
laboral (p.30). Elementos para aplicar la Teoría de D. McClelland (1961), el concepto que 
daremos a conocer es esenciales para llegar a establecer los modelos de las necesidades 
según D. McClelland (1961). 
Las necesidades de logro se relacionan más a los retos desafiantes que puede generar 
un trabajador donde se arriesgan por obtener lo esperado. Las necesidades de logro permiten 
el proceso profesional a través del aprendizaje con la finalidad de desarrollar problemas del 
presente y del futuro. Las necesidades de afiliación favorecen a las situaciones al emplear 
un trabajo, trabajando la incertidumbre y el riesgo en un sentido contrario. Las necesidades 
del poder se basan en generar orden o mandato, donde tiene una actitud útil y competente en 
los proyectos y en los negocios. Las personas que prestan el interés en las necesidades de 
logro se ven relacionadas en tener un interés, destacar y saber dirigir, en pocas palabras ser 
un buen directivo. Así mismo tomamos en cuenta que un directivo tiene una gran necesidad 




Según la autora Palma (2005), la satisfacción laboral es entendida como la actitud de 
la persona, en este caso tomando en cuenta la actitud del trabajador hacia su centro de trabajo, 
en el cual la autora indica que la satisfacción laboral es un elemento que explica el 
comportamiento y la conducta de los colaboradores (Pg. 2). 
Así mismo se emplean factores de escala las cuales son denominadas como: las 
condiciones físicas y/o materiales, se basa en los elementos materiales o en la infraestructura 
que de la labor cotidiana al desarrollar un trabajo, la cual está dispuesta como un tipo de 
facilitador hacia el trabajador, los beneficios laborales y/o remunerativos, indica el grado de 
complacencia en relación al incentivo económico o un tipo de pago adicional por la labor 
que el trabajador desarrolla, las políticas administrativas, donde se mencionan a las normas 
de la institución para poder regular la relación laboral y mantener una asociación directa con 
el trabajador, las relaciones sociales, indica el grado de complacencia frente a la interrelación  
con los demás órganos de la organización con quien se comparte las actividades laborales 
del día a día, el desarrollo personal, es la oportunidad que tiene el trabajador de realizar su 
función significativas a su autorrealización, desempeño de tareas, toma en cuenta la 
valoración al emplear dicha tareas ante la entidad, relación con la autoridad, se refleja la 
apreciación directa que puede existir entre la relación hacia el jefe inmediato con respecto a 
las actividades elaboradas ante su lugar de trabajo (Pg. 5). 
La teoría del Clima Laboral según Palma (2004), es la percepción en la realización de 
trabajos, permitiendo un adecuado diagnostico donde se tienen las acciones preventivas y 
adecuadas con el fin de ver el funcionamiento de procesos, llegando a obtener resultados de 
las organizaciones. Así mismo el clima laboral es definido como la percepción del trabajo 
tomando en cuenta las funciones, las posibilidades en aceptación por los trabajos realizados, 
el ambiente laboral donde desenvuelve cada actividad, mediante el cual reciben 
supervisiones, información necesaria, tomando en cuenta agilizar su trabajo (Pg. 2). 
Por otro lado, la autora menciona diferentes variables, en relación al clima de una 
organización, tomando en cuenta la estructura, el tamaño, el estilo y la tecnología, 
permitiendo tener como respuesta la investigación esperada, debido a que el clima laboral se 




simple, dejando de lado un clima positivo, un mayor liderazgo por cada personal de dicha 
organización (Pg. 4). 
Factores del Clima Laboral Según Palma (2004), según el autor la satisfacción laboral, 
está compuesta por cinco factores, donde mencionaremos de la siguiente manera: 
Autorrealización, Se ven las posibilidades del desarrollo profesional y laboral 
planteando las tareas necesarias o establecidas, haciendo función adecuada para un futuro de 
una organización. 
Involucramiento laboral, son identificadas con los valores de las organizaciones con la 
finalidad de realizar un cumplimiento y desarrollo adecuado de la organización, depende de 
cómo el empleado considera un factor de clave para el éxito de su organización 
correspondiente, como también el compromiso que tiene el trabajador con la organización. 
Supervisión, se ven las apreciaciones de funcionalidad tomando en cuenta la relación 
de apoyo donde forman parte de su desempeño diario por cada personal, tomando como 
ejemplo cuando el supervisor brinda apoyo superar obstáculos que se llegan a presentar y la 
evaluación que se llega a fomentar mediante el trabajo elaborado para brindar un apoyo o 
una mejora ante una organización. 
Comunicación, en la comunicación, el grado de desenvolvimiento, la claridad, 
precisión y la formación ideal para afrontar un trabajo, optando por una información relativa 
dirigida hacia los usuarios o clientes de la misma organización, tomando en cuenta 
información necesaria para cumplir con las obligaciones y promueve una comunicación 
interna debido a que llega a mantener una organización mejor proporcionada. 
Condiciones laborales, denominada como un reconocimiento de lo que una 
organización provee donde se da el cumplimiento de las tareas, recomendadas por dicha 
organización, las cuales se ven de acuerdo a la remuneración, el deseo de trabajo que muestra 
ante la organización, la relación y el afecto que se tiene con el propio equipo de trabajo, 
haciendo comparación con otras organizaciones, las condiciones laborales es muy esencial 




el trabajo para el buen desempeño de esta, como también mantener una actualización 
constante para la agilización de trabajos designados. 
Según Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), la satisfacción de los trabajadores se 
encuentra enlazados con los logros y los ascensos donde es visible en el trabajo que emplea 
un trabajadores, como también el autor menciona las insatisfacciones las cuales son las 
normas de la entidad, donde toma en cuenta la supervisión y los salarios que no son 
suficientes para cubrir sus necesidades, por ende la satisfacción se relaciona con los 
acontecimientos intrínsecos hacia el  propio trabajo, y la insatisfacción está relacionada con 
acontecimientos extrínsecos hacia el contexto del trabajo. Existe divisiones de los factores 
la satisfacción y la insatisfacción: Salario, procedimientos y normas, seguridad en el 
ambiente de trabajo y por ultimo las condiciones físicas, dentro de los factores 
motivacionales del trabajador se tiene los ascensos, los reconocimientos, el crecimiento 
según su desempeño y sobre todo su desarrollo personal. 
Zayas et al. (2015), manifiestan que el empleador debe tomar el trabajo como una 
necesidad personal y en base a ello replantear reformas, políticas y estrategias que beneficien 
a todos tanto como para el colaborador como para la organización, mostrando nuevas 
estrategias, el autor indica que la satisfacción laboral va más allá de lo económico, reflejando 
al entorno social del trabajador, tomando medidas con respecto al mejoramiento de 
funciones, modos de trabajo, relacionando a todos los colaboradores y formando un solo 
compromiso. 
La satisfacción laboral según  Pujol y Dabos (2018), llega a definir a la variable como 
el gusto al trabajo ya que existe un involucramiento de emociones, la cual caracterizan a la 
persona por su equidad, es decir que el colaborador va tomar un comportamiento positivo 
frente a las funciones que la institución tiene como norma, así mismo sostienen también que 
la satisfacción explica el desempeño, la rotación de puestos, la productividad, la efectividad 
laboral y el compromiso de los trabajadores, mejor obtención de bienestar expresada delo 
físico o psicológico hacia el compromiso que se tiene con la entidad.  
Según nos menciona Aguilar, Medina y Surdez (2010), menciona que la satisfacción 




parte del trabajador dirigido hacia las entidades donde genera un compromiso laboral 
obteniendo resultados esperados, es decir positivos. 
Según Morris y Venkatesh (2010), toma en cuenta la respuesta emocional, la 
satisfacción laboral es el resultado de la coherencia entre el lugar de trabajo y los valores y 
principios del trabajador. 
La satisfacción laboral va dirigida a la conducta general de una faena de manera 
relacional por diversos motivos para poder desarrollar una posición adecuada y el 
compromiso que la persona tiene, donde el autor lo denomina  canalización emocional de 
los individuos dirigida al papel en su faena al transmitir diversas expresiones y 
comportamientos (Kalleberg, 1977, p. 126; González et al., 2011). 
Por otro lado, la satisfacción laboral se toma como un indicador derivado de las 
funciones que el trabajador realiza en su entorno laboral y tomando en cuenta la comparación 
implícita entre la situación laboral y el ambiente laboral real, ya que es considerada como un 
juicio concerniente, la percepción de la satisfacción laboral tienen como base distintos 
factores que los empleados consideran fundamentales con respecto a su trabajo elaborado 
como la satisfacción de necesidades y cumplimiento de expectativas del trabajador y la 
respuesta de la entidad (Buitendach & De Witte, 2005). 
Alarco (2010), toman en cuenta la inseguridad laboral, la falta de optimismo de poder 
permanecer en un trabajo, el cual es percibida como perdida del trabajo, el desempleo las 
cuales son resaltadas como un factor del estrés de trabajo tomando consecuencias para la 
persona en este caso al colaborador y también a la organización, el autor también menciona 
las posibilidades de conseguir un empleo en un mercado laboral optimo, tomando un 
compromiso directo, perfeccionando la relación mutua.  
Hacemos mención a las necesidades de la jerarquía de necesidades de A. H. Maslow 
(1943), para motivar al individuo según el autor se consideran las necesidades para activar 
las necesidades del individuo, las cuales son: las Necesidades  de seguridad, las Necesidades 





Una de las características de la satisfacción laboral se relacionan a la actividad de una 
trabajo, las condiciones ambientales, seguridad laboral, la buena relación del equipo de 
trabajo y la igualad de  atención y compromiso que se tiene ante la empresa, este concepto 
está relacionado con las características personal y laborales (Schneider, 1985). 
Finalmente se hace mención a la relación entre compromiso organizacional y 
satisfacción laboral, según Gouws (1995), señala que los trabajadores se motivan a través de 
factores el cual están relacionadas a la satisfacción de cada trabajador, donde se precisa el 
lugar de trabajo, además donde manifiesta su desempeño, mediante la actitud me maneja el 
trabajador, el nivel de motivación que maneja ante la organización. Mientras que por otro 
lado Ross y Van (2008), manifiesta que la motivación laboral el cual se denomina el 
componente actitudinal y el desempeño denominada componente comportamental sería el 
elemento que hace vinculo a la satisfacción en el trabajo junto al desempeño del empelado 
(p.201). 
Cabe mencionar que la seguridad en el trabajo da referencia a la continuidad que se 
maneja en una organización con la que se extiende a los beneficios requeridos del trabajo 
como las oportunidades y las condiciones de trabajo resaltando un importante deseo de 
cambio de la satisfacción laboral, también se demostró que los trabajadores experimentan 
sus necesidades ya que se satisfacen en la medida del trabajo que van empleando en 
momentos laborables (p.201). 
Según Sempane (2002), el comportamiento organizacional tiene un impacto con la 
satisfacción laboral, donde se encontró las escalas de las dimensiones del compromiso 
organizacional el cual fueron investigadas con el vínculo de la satisfacción laboral, según el 
análisis de la dimensión, se vinculan con la cantidad y la calidad de trabajo donde se estimula 
la orientación y la creatividad de la organización dirigido hacia el cliente optando por un 
resultado positivo y evitando una baja satisfacción laboral (p.202). 
La formulación del problema, descrito en el problema general y los problemas 
específicos: dentro del problema general se tiene: ¿Cuál es la relación entre el Compromiso 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Huaraz-2019?, dentro de los problemas específicos se tiene: ¿Cuál es la relación entre el 




Local de Huaraz-2019?, el segundo problema específicos es ¿Cuál es la relación entre el 
Compromiso Continuo y  la Necesidad de Logro en la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Huaraz-2019? Y el tercer problema específico es ¿Cuál es la relación entre el 
Compromiso Normativo y la Necesidad de Poder en la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Huaraz-2019? 
La justificación de la investigación, en referencia a la relevancia social, la 
investigación benefició a la gestión de la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz, 
señalando la relación de las variables de estudio denominada compromiso organizacional, la 
cual ayudó a evidenciar el compromiso que presenta el trabajador, el compromiso con la 
organización, si existe una satisfacción en el ambiente laboral,  la permanencia ante la 
organización y de los trabajadores y la satisfacción laboral ayudará a percibir, la relación 
que presenta con sus superiores y el ambiente del trabajo, las recompensas recibidas y la 
identidad con la institución, además de las recomendaciones que se realicen a las autoridades 
de la UGEL Huaraz para tomar medidas correctivas de las deficiencias que se presenten 
sobre la gestión que están realizando, tanto en beneficio de los mismos trabajadores como 
de los usuarios. 
La investigación determinó a través de una evaluación la relación entre el compromiso 
organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores, como también manejar de 
manera suscita el desempeño que realizan y la relación que tiene ante la organización  dando 
a conocer cada debilidad que se presenta, para realizar una mejora en su labor diaria, con la 
finalidad de evitar algunos conflictos que se llegaba a obtener día a día, y mejorar la calidad 
de servicio brindado entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral. 
En referencia, la investigación aporta a la comunidad científica con la elaboración de 
instrumentos de recolección de datos, los cuales podrán ser utilizados para profundizar sobre 
las variables de estudio en otras realidades, además de ayudar a las investigaciones 
experimentales relacionadas a las variables. Por último, la investigación tiene un valor 
teórico porque servirá de antecedente y punto de partida para futuras investigación 
relacionadas a las variables. 
Así mismo la hipótesis de investigación han sido elaborados de la siguiente manera: 




Laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019. Y como hipótesis nula 
(H0): No Existe relación significativa entre Compromiso Organizacional y la Satisfacción 
Laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019. 
Finalmente damos como referencia a los objetivos de investigación, teniendo como 
objetivo general: Determinar la relación entre el Compromiso Organizacional y la 
Satisfacción Laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019. Dentro de 
los objetivos específicos: Comparar la relación entre el Compromiso Afectivo y las 
Condiciones de Trabajo en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019. El 
segundo objetivo específico es: Establecer la relación entre el Compromiso Continuo y la 
Necesidad de Logro en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019. El tercer 
objetivo específico es: Señalar la relación entre el Compromiso Normativo y la Necesidad 

































2.1.Tipo y diseño de investigación: 
Según los lineamientos de Hernández, Fernández y Baptista (2014), y la finalidad de 
la investigación se considera de tipo aplicada porque se basa en teorías existentes, las cuales 
son fundamentas por otros autores, para respaldar la investigación y su viabilidad. 
La investigación es de enfoque cuantitativo y diseño No experimental – Correlacional. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), mencionan que las investigaciones no 
experimentales no se realizan manipulaciones de las variables de estudio, sino se realizan 
observaciones a través de instrumentos de recolección de datos (p. 20). 
Además, es correlacional porque la finalidad de la investigación es evaluar el nivel de 
correlación de las variables compromiso organizacional y satisfacción laboral. Así mismo, 
se considera de alcance temporal transeccional ya que los datos se recolectaron en un 
momento determinado, donde pertenecerá al nivel correlacional porque lo que se quiere es 
estudiar la relación entre ambas variables (p. 81). 





M: Representa a la muestra. 
O1: Representa a la variable: Compromiso Organizacional 
 r : Representa a la relación entre ambas variables. 























Son las actitudes de los 
empleados donde 
demuestran la 
satisfacción de una 
empresa en la que 
pertenecen, las cuales 
tienen como objetivo 
alcanzar el éxito de la 
organización en general. 
(García y Ibarra, 2010, p. 
23). 
El Compromiso 
Organizacional es la 
relación entre la 
entidad y el 
colaborador que se 
mide mediante: el 
compromiso afectivo, 
el compromiso 










Transmisión emocional del empleado 





Esmero del personal 
Compromiso 
Normativo 












Es la actitud del 
individuo al realizar 
diversas aportaciones de 
la psicología como 
también de las   
actividades laborales en 
una organización. 
(Atalaya, 1995, p. 176). 
 
La satisfacción laboral 
es un procedimiento 
que mide las 
condiciones de trabajo, 
la identidad con la 









Instalaciones y equipamientos  
Relación con el equipo de trabajo 
La necesidad del 
poder 
Eficiencia del personal 
Toma de decisiones del personal 
Responsabilidades del colaborador 
La necesidad de 
logro 






2.3. Población, muestra y muestreo: 
Población: 
Según Tamayo y Tamayo (1997), la población es el conjunto de personas la cual posee 
características donde da origen a los datos de la investigación, donde se determina una serie 
de especificaciones con el fin de generar datos exactos para entablar una muestra. Para ello 
se realizó una población censal debido a que la población es pequeña y por ser de un alcance 
útil para realizar dicha investigación. Por ende, la población está conformada por 99 
trabajadores, distribuidas en 6 Áreas Administrativas, las cuales son el Área de 
Administración, Área de Gestión Institucional, Área de Gestión Pedagógica, Asesoría 
Jurídica, Dirección y la Oficina de Control Institucional, obtenida mediante un muestreo No 
Probabilístico por ser una Población Censal distribuida en la siguiente tabla (p.114). 
Población Censal: 
Según Fidias (2006), es la población de un determinado lugar, mediante el cual el 
censo refleja un número total de individuos, por ende, es considerada para llevar a cabo una 
investigación, tomando en cuenta la población total. 
Tabla 1. 
Relación de los Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa de Huaraz-2018. 
ÁREA TOTAL 
Órgano de Dirección 07 
Área de Gestión Pedagógica 14 
Área de Gestión Institucional 07 
Área de Gestión Administrativa 20 
Área Asesoría Jurídica 03 
Órgano de Gestión Institucional 03 
Plazas Previstas Área De Gestión Pedagógica 03 
Cas Sede Ugel – Minedu 07 
Cas Sede Ugel – Pia 2018 08 
Servicios No Personales 07 
Cas Contratados por la Drea 02 






Personal Docente De Apoyo De Las Instituciones Educativas 02 
Personal Docente con Medida ce Separación Preventiva  - Puesto c 
Disposición A Disposición de la Ugel 
09 
Personal Administrativo Puesto a Disposición de la Ugel 01 
TOTAL 99 
Fuente: Datos obtenidos del Área de Personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Huaraz-2018. 
Muestra: 
La muestra la conforman los 99 trabajadores de las 6 Áreas correspondientes a la 
organización, donde tomaremos los mismos datos de la población. Así mismo mostraremos 
mediante un cuadro las áreas y las ocupaciones de cada personal de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Huaraz. 
Muestreo: 
El muestreo utilizado en la investigación es el no probabilístico, porque no se recurrió 
a la estadística para determinar una cantidad de número de personas para la muestra, sino 
que se consideró al total de la población como muestra de estudio, siendo la suma total de 
99 colaboradores de la Unidad de la Gestión Educativa Local de Huaraz. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad: 
TÉCNICA: INSTRUMENTO: 
Encuesta: 
La encuesta es una técnica donde se 
recolectan datos el cual se realiza 
mediante un cuestionario, donde dichos 
datos son extraídos de una población 
donde se pretende investigar, con la 
finalidad de obtener una información 
relevante que respondan a los objetivos de 
la investigación (Monti, 2013, p. 2). 
Cuestionario:  
El cuestionario es un instrumento donde se 
recolectan datos, basada en un conjunto de 
preguntas, dichas preguntas están 
relacionadas a las dimensiones y a los 
indicadores de las variables, con la finalidad 
de obtener los datos o las opiniones de los 
trabajadores de la UGEL Huaraz, donde 
también se verán evaluadas mediante una 





El cuestionario de recolección fue validado a través de 3 juicios de expertos, los cuales 
son personas especialistas en la investigación de tesis, donde también la valoración por los 
expertos presentara un valor alto para su calificación tomando en cuenta la relación entre las 
variables, las dimensiones y los indicadores del tema de investigación. El instrumento fue 
validado por los siguientes especialistas en el tema. 
Confiabilidad: 
La confiabilidad del instrumento se realizó a través de una prueba piloto donde se 
aplica a 10 colaboradores de la UGEL - Carhuaz, obteniendo como resultado un total de 
0.86% mostrando que el instrumento es de medición altamente satisfactorio, sin hacer 
mención la muestra de estudio, tomando en cuenta los niveles de la escala de medición como 
bajo, medio y alto, por ende se llevó a cabo bajo la consistencia interna con el factor Alfa de 
Cronbach. 
Escala de medición: 







Cuestionario 14 56 Bajo 
Medio 
Alto 
14 – 28 
29 – 42 
43 – 56  
Satisfacción 
Laboral 
Cuestionario 12 48 Bajo 
Medio 
Alto 
12 – 24 
25 – 36  
37 – 48 
 
2.5. Procedimiento: 
Según los resultados de la investigación fueron obtenidos mediante una encuesta 
realizada a los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz, se 
tomaron en cuenta los valores para poder medir las variables y las dimensiones como: 
Bajo, Medio y Alto según los objetivos planteados. Así mismo se llegó a realizar la 




obteniendo como resultado la por el método Kolgomorov-Smirnov, método utilizado por 
ser una muestra superior a 50, obteniendo como resultados un promedio de significancia 
de 0.007 ubicado por debajo de margen de error 5% (0.05), siendo analizada como una 
distribución no paramétrica y seleccionando el método de Chi Cuadrado para evaluar los 
objetivos que presenten correlación.  
2.6. Métodos de análisis de datos: 
Para la investigación de tesis se llegó a utilizar la estadística descriptica como el 
programa Microsoft Excel Versión 2016 para organizar los resultados de las encuestas en 
una base de datos y organizarla en tablas de frecuencia y figuras de barra. 
Para responder a cada uno de los objetivos propuestos de la investigación se realizó 
una prueba de normalidad de datos, mediante el método de Kolmogorov-Smirnov, por ser 
una muestra mayor a 50 colaboradores, obteniendo como resultados una distribución no 
paramétrica y seleccionando el método de Chi cuadrado para determinar la correlación de 
los objetivos y la prueba de hipótesis. 
2.7. Aspectos éticos: 
La investigación tiene una información original, así mismo viendo que se cumple con 
lo que se requiere, por tanto, ninguna pregunta fue manipulada, se presentarán tal y como 






















III. RESULTADOS  
3.1. Resultados según los objetivos de estudio 
3.1.1. Resultado del objetivo General 
Determinar la relación entre el Compromiso Organizacional y la Satisfacción Laboral 
en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019. 
Tabla 1. 
Tabla Cruzada del Compromiso Organizacional y Satisfacción Laboral 
 
Satisfacción Laboral 
Total BAJO MEDIO ALTO 
Compromiso 
Organizacional 
 BAJO  10 3 0 13 
 10,1% 3,0% 0,0% 13,1% 
 MEDIO  7 34 10 51 
 7,1% 34,3% 10,1% 51,5% 
ALTA  1 17 17 35 
 1,0% 17,2% 17,2% 35,4% 
Total  18 54 27 99 
 18,2% 54,5% 27,3% 100,0% 
 
         Fuente: Base de Datos de la SPSS de la encuesta a los colaboradores de la UGEL de      
Huaraz, 2019. 
Figura 1. 
Gráfico de barra del Compromiso Organizacional y Satisfacción Laboral 


































De la tabla 1 se observa el cruce de las variables, Compromiso Organizacional y 
Satisfacción Laboral, teniendo como resultado que los valores más altos para el 
compromiso organizacional se encuentra en nivel intermedio con un valor del 34.3%  
al igual que la satisfacción laboral se encuentra en el mismo porcentaje, seguido del 
nivel alto con una intersección del 17.2% y un nivel bajo del 10.1% entre las variables. 
Los datos demuestran que el compromiso organizacional de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Huaraz se encuentran en un nivel intermedio; esto implica que los 
trabajadores no encuentran una relación directa por ende no se llegara a obtener un 
compromiso satisfactorio ante la organización, también se observa la satisfacción 
laboral en un nivel intermedio con respecto a las necesidades, con la finalidad de 
evidenciar una excelente labor indicando la emotividad del empleador.   
Tabla 2. 
Prueba de Chi Cuadrado para determinar la correlación entre Compromiso 
Organizacional y Satisfacción Laboral 
 Valor df 
Significación 
asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 44,178a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 38,774 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 29,636 1 ,000 
N de casos válidos 99   
 
Interpretación: 
De lo obtenido en la tabla 2 se observa en la prueba Chi Cuadrado para determinar la 
correlación entre las variables, Teniendo como resultados un valor Chi Cuadrado de 
44.178, ubicado por encima del valor tabular de los 4 grados de libertad (9.49), 
afirmando que si existe relación entre el compromiso Organizacional y la Satisfacción 
Laboral. Por otro lado, al realizar el análisis de la significancia se obtuvo un valor de 
0.000 ubicado por debajo del margen de error 5% (0.05), afirmando que existe una 
relación significativa entre las variables, con lo cual se rechaza la hipótesis nula y se 
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Prueba de Hipótesis 
Figura 2. 











3.1.2. Resultado del Objetivo Específico 
Objetivo 1: Comparar la relación entre el Compromiso Afectivo y las Condiciones de 
Trabajo en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019.  
Tabla 3. 
Compromiso Afectivo y las Condiciones de Trabajo 
   
Condiciones de Trabajo 
Total BAJO MEDIO ALTO 
Compromiso 
Afectivo 
BAJO  12 6 1 19 
 12,1% 6,1% 1,0% 19,2% 
MEDIO  14 28 13 55 
 14,1% 28,3% 13,1% 55,6% 
ALTO  0 10 15 25 
 0,0% 10,1% 15,2% 25,3% 
Total  26 44 29 99 
 26,3% 44,4% 29,3% 100,0% 






Gráfico de barra Compromiso Afectivo y las Condiciones de Trabajo 
 
                                                                                                      Fuente: Tabla 3 
Interpretación:  
De la tabla 3 se observa el cruce de las variables, Compromiso Afectivo y las 
Condiciones de Trabajo, teniendo como resultado que los valores más altos se 
encuentran para el compromiso Afectivo en el nivel intermedio con un valor del 
28.3% al igual que las Condiciones de Trabajo se encuentra en el mismo porcentaje, 
seguido del nivel alto con una intersección del 15.2% y un nivel bajo del 12.1% entre 
las variables. 
Los datos demuestran que el compromiso afectivo de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Huaraz se encuentran en un nivel intermedio; esto indica que el colaborador 
transmite la participación media que lleva ante la institución, de manera objetiva y 
subjetiva, lo que transmite el colaborador y qué expectativas tiene para la 
organización, la transmisión emocional es uno de los puntos más resaltantes dentro 
del compromiso afectivo para que el trabajador desempeñe su cargo, pero como 
vemos en los resultados mantiene un valor medio, donde indica que los trabajadores 
no tienen un estado emocional adecuado, así como también se observa las condiciones 
de trabajo en un nivel intermedio donde el colaborador no agiliza correlativamente 




elaboración de trabajos designados como también la buena relación con el equipo de 
trabajo no es del todo satisfactorio. 
Tabla 4. 
Prueba de Chi Cuadrado para determinar la correlación entre, Compromiso Afectivo 
y las Condiciones de Trabajo 
 Valor df 
Significación 
asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 30,157a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 34,080 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 27,264 1 ,000 
N de casos válidos 99   
 
Interpretación: 
De lo obtenido en la tabla 4 se observa en la prueba Chi Cuadrado para determinar la 
correlación entre las variables, Teniendo como resultados un valor Chi Cuadrado de 
30.157, ubicado por encima del valor tabular de los 4 grados de libertad (9.49), 
afirmando q si existe relación entre el, Compromiso Afectivo y las Condiciones de 
Trabajo. Por otro lado, al realizar el análisis de la significancia se obtuvo un valor de 
0.000 ubicado por debajo del margen de error 5% (0.05), afirmando que existe una 
relación significativa entre las variables. 
Objetivo 2: Establecer la relación entre el Compromiso Continuo y la Necesidad de 
Logro en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019.  
Tabla 5. 
Compromiso Continuo y la Necesidad de Logro 
 
La Necesidad de Logro 
Total BAJO MEDIO ALTO 
Compromiso Continuo BAJO  9 3 0 12 
 9,1% 3,0% 0,0% 12,1% 
MEDIO  15 28 8 51 
 15,2% 28,3% 8,1% 51,5% 
ALTO  7 17 12 36 
 7,1% 17,2% 12,1% 36,4% 
Total Recuento 31 48 20 99 




          Fuente: Base de Datos de la SPSS de la encuesta a los colaboradores de la UGEL    de 
Huaraz, 2019. 
Figura 4.  
  Gráfico de barra del Compromiso Continuo y la Necesidad de Logro 
 
           Fuente: Tabla 5 
Interpretación:  
De la tabla 5 se observa el cruce de las variables, Compromiso Continuo y la 
Necesidad de Logro, teniendo como resultado que los valores más altos para el 
Compromiso Continuo se encuentra en nivel intermedio con un valor del 28.3% al 
igual que las Necesidad de Logro se encuentra en el mismo porcentaje, seguido del 
nivel alto con una intersección del 17.2% y un nivel bajo del 9.1% entre las variables. 
Los datos demuestran que el compromiso continuo de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Huaraz se encuentran en un nivel intermedio; esto indica que el colaborador 
transmite la participación media al igual que la recompensa laboral y la emotividad 
que trasmite a dicha organización así como también se observa la necesidad de logro 
en un nivel intermedio donde toma riesgos frecuentes por conseguir lo deseado, las 
capacitaciones no se llegan a realizar con frecuencia y los incentivos no siempre son 



































           Tabla 6 
Prueba de Chi Cuadrado para determinar la correlación entre, Compromiso 









De lo obtenido en la tabla 6 se observa en la prueba Chi Cuadrado para determinar la 
correlación entre las variables, Teniendo como resultados un valor Chi Cuadrado de 
16.814, ubicado por encima del valor tabular de los 4 grados de libertad (9.49), 
afirmando q si existe relación entre el, Compromiso Continuo y la Necesidad de Logro. 
 Por otro lado, al realizar el análisis de la significancia se obtuvo un valor de 0.000 
ubicado por debajo del margen de error 5% (0.05), afirmando que existe una relación 











Pruebas de chi-cuadrado 




Chi-cuadrado de Pearson 16,814a 4 ,002 
Razón de verosimilitud 17,232 4 ,002 
Asociación lineal por lineal 12,965 1 ,000 





Objetivo 3: Señalar la relación entre el Compromiso Normativo y la Necesidad de 
Poder en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019. 
Tabla 7. 
Compromiso Normativo y la Necesidad de Poder 
 
Fuente: Base de Datos de la SPSS de la encuesta a los colaboradores de la UGEL     de 
Huaraz, 2019. 
Figura 5.  
         Gráfico de barra del Compromiso Normativo y la Necesidad de Poder 
 




La Necesidad de Poder 
Total BAJO MEDIO ALTO 
Compromiso 
Normativo 
BAJO  15 4 2 21 
 15,2% 4,0% 2,0% 21,2% 
MEDIO  3 24 21 48 
 3,0% 24,2% 21,2% 48,5% 
ALTO  0 12 18 30 
 0,0% 12,1% 18,2% 30,3% 
Total  18 40 41 99 





De la tabla 7 se observa el cruce de las variables, Compromiso Normativo y la 
Necesidad de Poder, teniendo como resultado que los valores más altos para el 
Compromiso Normativo se encuentran en un nivel intermedio con un valor del 24.2% 
al igual la Necesidad de Logro se encuentra en el mismo porcentaje, seguido del nivel 
alto con una intersección del 18.2% y un nivel bajo del 15.2% entre las variables. 
Los datos demuestran que el compromiso normativo de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Huaraz se encuentran en un nivel intermedio; esto indica que el 
colaborador está sujeta a los beneficios que se genera la entidad ya que el colaborador 
maneja una experiencia laboral y llega a ser beneficiada para la organización así como 
también se observa la necesidad de poder en un nivel intermedio donde el colaborador 
genera un orden hacia la realización de su trabajo, o designación de trabajos, 
mostrando una competencia personal llegando a crear valores ante la organización a la 
que corresponde. 
           Tabla 8 
Prueba de Chi Cuadrado para determinar la correlación entre, Compromiso 








Pruebas de chi-cuadrado 
         Valor     df 
Significación 
asintótica           
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 53,148a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 48,384 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 30,418 1 ,000 





De lo obtenido en la tabla 8 se observa en la prueba Chi Cuadrado para determinar la 
correlación entre las variables, Teniendo como resultados un valor Chi Cuadrado de 
53.148, ubicado por encima del valor tabular de los 4 grados de libertad (9.49), 
afirmando q si existe relación entre el, Compromiso Normativo y la Necesidad de 
Poder. Por otro lado, al realizar el análisis de la significancia se obtuvo un valor de 
0.000 ubicado por debajo del margen de error 5% (0.05), afirmando que existe una 
































La discusión hace referencia al Compromiso Organizacional y la Satisfacción 
Laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019, tomando en cuenta 
la información correspondiente de los resultados obtenidos, los trabajos previos en 
función a los objetivos mencionados, con la finalidad de presentar un sustento adecuado. 
En relación al objetivo general, determinar si existe relación entre el 
Compromiso Organizacional y la Satisfacción Laboral en la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Huaraz-2019, según  los resultados se obtuvo un valor Chi Cuadrado 
de 44.178, por lo tanto, existe una relación significativa entre el Compromiso 
Organizacional y la Satisfacción Laboral en los colaboradores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Huaraz, los resultados tienen concordancia con Sauco (2015), en su 
tesis “Satisfacción Laboral y Compromiso Organizacional en los Docentes de Maestría 
de la Universidad Cesar Vallejo, Sede San Juan de Lurigancho 2015”, encontró que 
existe una relación entre la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en 
cuanto a la investigación se percibe una relación no tan satisfactoria por los docentes de 
la Universidad  Cesar Vallejo. Así mismo tiene  el respaldo teórico del autor Frías 
(2014), titulada “Compromiso y Satisfacción laboral como factores de permanencia de 
la generación Y”, las percepciones que determina dicho autor afecta positivamente la 
retención de jóvenes indicando el compromiso y la satisfacción como también se 
mencionan desafíos dentro de la gestión de personas donde lo importante de esta es 
medir y monitorear la satisfacción y el compromiso de las personas donde presenta la 
importancia de la generación Y, indiciando el desarrollo y el equilibrio de la satisfacción 
de los personales de la organización no gubernamentales.  
Estos resultados comprueban la teoría de Meyer y Allen (1991), los autores se 
basaron principalmente en las actitudes de las personas que presentan frente a las labores 
establecidas, como también se menciona  a la teoría de las necesidades de McClelland 
(1961), donde indica que las necesidades son la motivación que tiene cada personas para 
llegar a realizar un mejor desempeño ante su centro de trabajo. 
En relación a los objetivos específicos, llegamos a comparar la relación entre el 
Compromiso Afectivo y las Condiciones de Trabajo en la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Huaraz-2019, según  los resultados se obtuvo un valor Chi Cuadrado de 30.157, 




Condiciones de Trabajo en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Huaraz, los resultados guardan relación con Mori (2017), titulada “Compromiso 
Organizacional Y Satisfacción Laboral en el Servicio de Acompañamiento a Familias 
en el Programa Cuna Más – Amazonas 2015”, se encontró una correlación entre las 
condiciones de trabajo y el compromiso organizacional, donde se resalta la 
insatisfacción que ocurre en la organización, las políticas, la relación con el equipo de 
trabajo y las autoridades, el desempeño de tareas y la falta de comunicación,  ante la 
institución.  
Comprobando la teoría de Meyer y Allen (1991), los autores según las fases 
mencionadas del compromiso afectivo se ven reflejadas la identidad que lleva ante la 
institución, la participación que se muestra de manera objetiva y subjetiva, lo que 
transmite el colaborador y qué expectativas tiene para la empresa, la transmisión 
emocional es uno de los puntos más resaltantes dentro del compromiso afectivo para 
que el trabajador desempeñe su cargo, pero como vemos en los resultados mantiene un 
valor medio, donde indica que los trabajadores no tienen un estado emocional adecuado, 
como también uno de los factores que nos menciona Sonia Palma (2004), las 
condiciones de trabajo donde fuera de realizar un trabajo en equipo o compromiso 
igualitario se toman en cuenta la disponibilidad esencial de una tecnología que agilice 
mejor el trabajo tomando en cuenta una actualización constante para su elaboración de 
trabajos designados.  
Otro de los objetivos específicos es establecer la relación entre el Compromiso 
Continuo y la Necesidad de Logro en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-
2019, según  los resultados se obtuvo un valor Chi Cuadrado de 16.814, afirmando que 
existe una relación significativa entre el Compromiso Continuo y la Necesidad de Logro 
en los colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz, Sánchez 
(2017), titulada “Satisfacción Laboral y Compromiso Organizacional en los 
trabajadores administrativos de la EPS Chavín S.A. Huaraz, 2017”, se encontró 
correlación entre el reconocimiento y el compromiso continuo donde indica un 
compromiso positivo de los trabajadores, donde se generan las compensaciones, las 
capacitaciones, la influencia asertiva, generando un mejor desempeño y compromiso 
entre los trabajadores y la organización en los trabajadores administrativos de la EPS 
Chavín de Huaraz, según el respaldo teórico de Villanueva (2017), titulada “Gestión del 




Maderera Loreto, Huaraz, 2017”, la retención de personas se encuentra en un nivel 
adecuado y las condiciones laborales en un nivel alto con un 29,6%;  lo que nos permite 
entender que existe una influencia de la retención del talento en las condiciones 
laborales en los trabajadores de la Maderera Loreto, omo también nos menciona el autor  
Mory y Orosco (2015), titulada “Propuesta de Mejora del Nivel Motivacional, Basado 
en la Teoría de Mcclelland, para los Colaboradores de Mcdonald´S - Chiclayo para el 
Año 2015”, según las dimensiones establecidas en referencia a la necesidad de logros 
se ha generado una propuesta para mejorar principalmente los indicadores vinculados 
con la programación de los colaboradores en labores con elevada complejidad y la 
habilidad de definir objetivos realistas. A partir de estos indicadores lo que se pretende 
es desarrollar un programa de coaching para llegar a obtener una actitud positiva para 
la asignación tarea o trabajos retadoras. 
Comprobando la teoría de Meyer y Allen (1991), los autores según las fases 
mencionadas del compromiso continuo donde también es denominada el compromiso 
del deseo las recompensas que se les puede brindar, tomando en cuenta la manera 
emotiva del colaborador y la razón por el cual se sienten identificados con la institución. 
Como también se menciona  a la teoría de las necesidades de McClelland (1961), donde 
indica que las necesidades de logro permite el proceso profesional del colaborador 
donde se toman riesgos frecuentes por conseguir lo deseado cubriendo la capacidad que 
el colaborador mantiene, llenando conocimiento necesarios como capacitaciones y los 
incentivos hacia el colaborador con el fin de poder desarrollar conflictos laborales en un 
presente y en un futuro.  
Finalmente el objetivo específico, señalar la relación entre el Compromiso 
Normativo y la Necesidad de Poder en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-
2019, según  los resultados se obtuvo un valor Chi Cuadrado de 53.148, por lo tanto se 
acepta la hipótesis de trabajo y se rechaza la hipótesis nula afirmando que existe una 
relación significativa entre el Compromiso Normativo y la Necesidad de Poder, en los 
colaboradores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz, los resultados tienen 
concordancia con Martínez (2018), titulada “Diagnóstico del Compromiso 
Organizacional de los Distribuidores Independientes de la Empresa Omnilife en la 
Ciudad de Chiclayo, 2016”, según la dimensión el compromiso normativo de los 
distribuidores independientes de la empresa Omnilife, se encuentra en un nivel medio, 




colaborador con la organización, principalmente es fomentada por los beneficios que 
brinda dicha empresa, es decir en la remuneración y la preocupación hacia la salud de 
cada colaborador. Así mismo guarda relación con Cervera (2018), titulada 
“Compromiso Organizacional De Los Trabajadores Del Restaurante “El Tiburón” en la 
Ciudad De Lambayeque”, según el análisis de sus dimensiones es el compromiso 
normativo el cual cuenta con un grado de 20.18 ya que el grado se ubica en la categoría 
ALTO (> 19), indicando que los trabajadores del restaurante se sienten en deuda 
totalmente con esta empresa, mostrando lealtad, ya que se les dio la oportunidad de 
ocupar un puesto en el restaurante, la cual es considerada como uno de los beneficios 
institucionales pero su vinculación e identificación con la empresa no es muy fuerte, por 
ser que los colaboradores no se sienten muy comprometidos a pesar que la empresa 
brinda un compromiso legal con el colaborador, tomando en cuenta las decisiones que 
puede tomar frente a la empresa. Por otro lado guarda relación con Mory y Orosco 
(2015), titulada “Propuesta de Mejora del Nivel Motivacional, Basado en la Teoría de 
Mcclelland, para los Colaboradores de Mcdonald´S - Chiclayo para el Año 2015”, en 
cuanto a sus dimensiones según la teoría de las necesidades de poder, indica que se 
establece las labores bajo presión y estresantes, así como negociación y manejo de 
conflictos, siendo capaces de generar influencia en otros, lo que se sugiere enriquecer 
paulatinamente el cargo de manera vertical y horizontal, así como bonificaciones y 
reconocimiento constante a nivel de la sucursal en Chiclayo, como también generar 
talleres para la formación y mejorar el desarrollo de habilidades en negociación y 
manejo de conflictos.  
Comprobando la teoría de Meyer y Allen (1991), los autores según las fases 
mencionadas del Compromiso Normativo según indica es la obligación que se genera 
ante la entidad para ejecutar cualquier tipo de trabajo, mantenido una normatividad ante 
la institución de forma leal ya que está sujeta a los beneficios que se generan, tanto 
remunerativa por parte de la entidad y la inactiva por parte del colaborador, a la vez que  
este maneja una experiencia laboral y beneficios de la institución, generando su propio 
desenvolvimiento, dentro de la teoría de las necesidades de McClelland (1961), donde 
indica que las Necesidades de Poder, toman en cuenta principalmente a generar un orden 
o un mandato, el cual posee un actitud audaz y además que el colaborador muestra una 
competencia personal y segura con la finalidad de crear un orden o un respeto frente  a 































1. Se logró establecer la relación entre Compromiso Organizacional y Satisfacción Laboral 
en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019 obteniendo como resultado 
un valor Chi Cuadrado (44,178), con los 4 grados de libertad (9.49) y con un valor de la 
significancia de 0.000, entre el Compromiso Organizacional y la Satisfacción Laboral 
en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019. 
2. Se determinó que existe relación entre el Compromiso Organizacional y la Satisfacción 
Laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019, teniendo como 
resultado un valor del 34.3%, seguido del nivel alto con un 17.2% y un nivel bajo del 
10.1% entre las variables, existe un compromiso institucional hacia los colaboradores 
con respecto a las necesidades, evidenciando una excelente labor motivacional del 
empleador.   
3. Se logró comparar la relación entre el Compromiso Afectivo y las Condiciones de 
Trabajo en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019, teniendo como 
resultado un valor del 28.3%, seguido del nivel alto con un 15.2% y un nivel bajo del 
12.1% entre las variables, se muestra de manera objetiva y subjetiva el manejo del 
trabajador, una transmisión emocional óptima y las condiciones no tan estables debido 
que la entidad no está en condiciones de cubrir las necesidades del colaborador. 
4. Se logró establecer la relación entre el Compromiso Continuo y la Necesidad de Logro 
en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019, teniendo como resultado un 
valor del 28.3, seguido del nivel alto con un  17.2% para la Necesidad de Logro y un 
nivel bajo del 9.1% donde el empleador se identifica con la institución según las 
recompensas brindadas ya que son intermedias para lo que ofrece la entidad a la vez 
toman riesgos frecuentes por conseguir lo deseado, como también no se realizan 
capacitaciones frecuentes para resolver ciertos conflictos. 
5. Se alcanzó señalar la relación entre el Compromiso Normativo y la Necesidad de Poder 
en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz-2019, teniendo como resultado un 
valor del 24.2%, seguido del nivel alto con un 18.2% y un nivel bajo del 15.2% entre 
las variables, el empleador muestra un desenvolvimiento frente a los trabajos que 

































Al haber concluido con el trabajo de investigación se llegan a establecer las siguientes 
recomendaciones: 
 
1. Al Director de la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz, proporcionar un mayor 
compromiso institucional, satisfaciendo apropiadamente las necesidades de los 
colaboradores y proporcionando un mejor desempeño laboral óptimo en los servicios 
ofrecidos hacia los docentes y administrativos. 
 
2. A los jefes de Área de la Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz, quienes tienen 
un cargo superior en dicha entidad, brindar una mejor estrategia para desempeñar mejor 
los cargos y funciones, cumpliendo un rol administrativo y un compromiso con la 
UGEL-Hz. 
 
3. A los colaboradores de la  Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz, cumplir con 
las funciones establecidas de la entidad de manera adecuada con la finalidad de ofrecer 
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Anexo 1: Instrumento de Recolección de Datos 
 
CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA 
SATISFACCIÓN LABORAL 
La presente encuesta pretende recoger tu opinión sobre el co0mpromiso organizacional y la 
satisfacción laboral, conteste sinceramente las siguientes preguntas marcando con una X las 
respuestas que considere conveniente, tus respuestas no tendrán un efecto ni positivo ni 
negativo en tu situación laboral.  
4  3  2  1  
Siempre  Casi siempre  A veces  Nunca  
Instrucciones: 
De acuerdo a las escalas que se te presenta, marque con una “X” solo el número que mejor 





4  3  2  1  
01  ¿El trabajo que desempeña es valorado por sus 
superiores?  
        
02  ¿El trabajo que desempeña genera algún 
reconocimiento por la institución?  
        
03  ¿Los trabajadores sienten confianza en el cargo que 
se desempeña?  
        
04  ¿Los trabajadores cumplen con las metas 
establecidas por la UGEL?  




05  ¿Usted como trabajador desempeña mejor su trabajo 
para obtener algún logro?  
        
06   ¿Se encuentra comprometido con la entidad?           
07  ¿El esfuerzo que usted realiza en su trabajo es 
porque se siente comprometido con la entidad?  
        
08  ¿Considera que en la UGEL se puede obtener 
continuidad laboral, de acuerdo a los logros 
alcanzados?  
        
09  ¿Cuándo le dan alguna tarea inmediata usted las 
desarrolla con esmero?   
        
10  ¿Usted como colaborador cumple con las labores 
asignadas en el cargo que se desempeña?  
        
11  ¿Usted como trabajador cumple su trabajo por 
vocación?  
        
12  ¿Las áreas de la UGEL se encuentran distribuidas de 
manera oportuna?  
        
13  ¿El trato que maneja frente a los usuarios es de 
manera equitativa?  
        
14  ¿Las políticas de la UGEL favorecen al trabajador 
en referencia a la estabilidad laboral?  
        
15 
 
¿Se siente satisfecho con los ambientes de trabajo 
para la asignación de sus debe 
    
16 ¿La institución cuenta con las instalaciones 
necesarias para el desempeño de su cargo? 
    
17 ¿Usted maneja una relación esencial con su equipo 
de trabajo? 
    
18 ¿Usted realiza sus trabajos con eficiencia ante la 
entidad? 




19 ¿El logro de sus objetivos es desarrollado en base a 
su experiencia laboral? 
    
20 ¿Usted llega a manejar diversas habilidades 
profesionales para desempeñar mejor su trabajo? 
    
21 ¿Se siente identificado con la entidad, por el tiempo 
que lleva laborando y por los conocimientos que 
maneja ante ella? 
    
22 ¿La entidad genera oportunidades de ascenso por la 
eficiencia de su trabajo? 
    
23 ¿Usted aprecia que tiene la oportunidad de hacer una 
carrera profesional según su desempeño en la 
entidad? 
    
24 ¿Usted es capacitado como trabajador de la entidad 
constantemente? 
    
25 ¿Realiza mejor su trabajo debido a las 
capacitaciones que se les brinda? 
    
26 ¿El esmero que presenta ante la realización de su 
trabajo es recompensado con algún tipo de 
incentivo? 
    
 









Anexo 2: Ficha Técnica del Instrumento 
FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS N°1 
Tipo de instrumento Cuestionario Personal 
Denominación del instrumento Cuestionario para analizar el Compromiso 
Organizacional  
Autoría Macedo Barreto Jenniffer Aissa 
Duración de la aplicación Aproximadamente  10 minutos 
Muestra 99 trabajadores de la UGEL- Hz 
Número de ítems 26 
Escala de medición Tipo clásicas  (Siempre, casi siempre, a veces, nunca) 
Dimensiones que evalúa Compromiso Afectivo, Compromiso Continuo, 
Compromiso Normativo 
Método de muestreo No Probabilístico 
Lugar de realización de campo Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz 
Fecha de realización de campo Del 02 de abril del 2019 









FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS N°1 
Tipo de instrumento Cuestionario Personal 
Denominación del instrumento Cuestionario para analizar la Satisfacción Laboral  
Autoría Macedo Barreto Jenniffer Aissa 
Duración de la aplicación Aproximadamente  10 minutos 
Muestra 99 trabajadores de la UGEL- Hz 
Número de ítems 26 
Escala de medición Tipo clásicas  (Siempre, casi siempre, a veces, nunca) 
Dimensiones que evalúa Condiciones de trabajo, La necesidad del poder, La 
necesidad de logro 
Método de muestreo No Probabilístico 
Lugar de realización de campo Unidad de Gestión Educativa Local de Huaraz 
Fecha de realización de campo Del 02 de abril del 2019 
































































































Anexo 5: Tabla de Especificaciones 
TABLA DE ESPECIFICACIONES 
Cuestionario de Compromiso Organizacional y Satisfacción Laboral  
 
I. Datos Informativos: 
- Autor    : Macedo Barreto Jenniffer Aissa 
- Tipo de instrumento  : Tipo Clásicas 
- Niveles de aplicación  : Colaboradores de la UGEL - Hz. 
- Administración   : Individual 
- Duración             : 10 minutos 
- Materiales   : Hoja impresa, lapicero. 
- Responsable de la aplicación : Autor 
 
II. Descripción y propósito: 
El instrumento consta 26 ítems de opinión con alternativas que miden el grado de 
aceptación a la afirmación presentada, cuyo propósito es analizar la incidencia del 
Compromiso Organizacional y Satisfacción Laboral en los Colaboradores de la UGEL – 
Hz del 2019.  
III. Tabla de Especificaciones: 




1. Expectativas del trabajador 
19% 
1 
1 - 4 
2 
2. Transmisión emocional del 
empleado 3 
3. Logro de metas frente a la 
organización 
4 





4. Recompensa Laboral 
19% 
6 
1 - 4 7 
5. Estrategias Motivacionales 8 
6. Esmero del personal 
9 
1 - 4 
10 














8. Sanciones institucionales 13 








1 - 4 
11. Instalaciones y 
equipamientos 
16 
12. Relación con el equipo de 
trabajo 
17 
D5. La necesidad 
del poder 
 
13. Eficiencia  del personal 
15% 
18 
1 – 4 
19 
14.  Toma de decisiones del 
personal 
20 
15. Responsabilidades del 
colaborador 
21 
D6.  La necesidad 
de logro 
 
16. Oportunidades de ascenso 
19% 
22 
1 - 4 
23 
17. Capacitaciones 24 
25 





34 – 136 
 
 
IV. Opciones de respuesta: 
 
Nº de Ítems Opción de respuesta Puntaje 
1, 2, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 
14, 15, 16,17, 18, 19, 20, 21, 22, 
23, 24 , 25, 26. 
- Siempre 4 
- Casi siempre 3 
- A veces 2 








V.  Niveles de valoración: 
5.1. Valoración de las variables: Compromiso Organizacional y Satisfacción Laboral 













5.2. Valoración de la Variable 1: Compromiso Organizacional  
NIVEL CRITERIOS Valores 
- Alto 
- Expectativas valiosas del trabajador 
- Excelente transmisión emocional del 
trabajador 
- Logro de metas constantes 
- Recompensas exitosas 
- Estrategias motivacionales positivas 





- Deber del personal excelente ante la 
organización 
- Sanción relevante por la institución 
- Beneficios adecuadas  por la institución 
- Medio  
- Expectativas poco valiosas del trabajador 
- Mediana transmisión emocional del 
trabajador 
- Pocos logros de metas constantes 
- Recompensas poco frecuentes 
- Estrategias motivacionales poco positivas 
- Poco frecuente esmero del personal 
- Deber del personal poco frecuente ante la 
organización 
- Sanción poco relevante por la institución 
- Beneficios poco relevante por la institución 
29-42 
- Bajo 
- Inexistencia de expectativas valiosas del 
trabajador 
- Baja transmisión emocional del trabajador 
- Inexistencia de logros de metas constantes 
- Inexistencia de recompensas laborales 
- Estrategias motivacionales negativas 
- Esmero del personal ausente 
- Inexistencia del deber del personal ante la 
organización 
- Ausencia de sanción institucional 









5.2. Valoración de la Variable 2: Satisfacción Laboral  
NIVEL CRITERIOS Valores 
- Alto 
- Ambientes laborales adecuados 
- Instalaciones y equipamientos adecuados 
- Excelente relación con el equipo de trabajo 
- Excelente eficiencia del personal 
- Toma de decisiones adecuadas del personal 
- Responsabilidades exitosas del colaborador 
- Excelentes oportunidades de ascenso 
- Adecuadas capacitaciones 
- Adecuados incentivos 
12-24 
- Medio  
- Ambientes laborales regulares 
- Instalaciones y equipamientos regulares 
- Poca relación con el equipo de trabajo 
- Poca eficiencia del personal 
- Toma de decisiones poco frecuentes del 
personal 
- Responsabilidades poco relevantes del 
colaborador 
- Pocas oportunidades de ascenso 
- Capacitaciones poco frecuentes 
- Incentivos poco frecuentes 
25-36 
- Bajo 
- Ambientes laborales inadecuados 
- Instalaciones y equipamientos inadecuados 
- Escasa relación con el equipo de trabajo 
- Ineficiencia del personal 
- Toma de decisiones inadecuadas del personal 
- Responsabilidades ineficientes del 
colaborador 
- Pocas oportunidades de ascenso 
- Inadecuadas capacitaciones  













1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 3 3 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 4 3 45 1 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3 3 3 35
2 4 1 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 47 2 1 1 1 4 4 4 4 1 1 1 1 1 24
3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 52 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 42
4 3 2 1 2 2 3 4 3 3 2 3 3 4 3 38 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 37
5 1 1 2 1 2 3 3 2 2 2 2 3 1 1 26 5 2 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 38
6 2 1 3 2 3 4 3 2 2 2 2 2 1 2 31 6 4 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 31
7 2 2 2 3 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 23 7 2 3 2 3 2 3 3 2 2 1 2 2 27
8 2 3 2 3 2 3 1 2 2 1 2 1 2 2 28 8 3 3 3 3 1 1 2 2 1 2 2 2 25
9 1 2 3 1 3 1 1 2 2 2 1 2 2 1 24 9 3 1 2 3 1 1 2 4 1 2 3 2 25
10 3 3 2 1 2 2 2 2 3 1 2 1 2 4 30 10 2 1 2 2 3 2 2 2 2 1 4 1 24
VARIANZA 0.8 1.0 0.6 1.2 0.8 1.3 1.2 1.0 0.8 1.0 1.0 0.8 1.7 1.0 97.4 VARIANZA 0.9 1.0 1.0 0.4 1.0 1.0 0.6 1.2 0.8 1.2 0.8 0.7 40.8
TOTAL 0.92 TOTAL 0.81
0.92 0.81ALFA
TOTAL - ALFA DE CRONBACH
0.86
CONFIABILIDAD: CUESTIONARIO DE SAFISFACCION LABORAL  MEDIANTE EL 





CONFIABILIDAD: CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 






















































































































































































Anexo 20: Autorización de la Versión Final del Trabajo de Investigación 
 
 
